Organizational culture measurement: A component approach by Čukić Branislav M. et al.
Branislav Čukić, Dragan Kurbalija i 
Branislav Kosanović 
Filozofski fakultet, Novi Sad 
Izvorni naučni članak 
UDK: 316.334.2  
Primljeno: 06. 02. 2003.  
MERENJE ORGANIZACIJSKE KULTURE: 
KOMPONENTNI PRISTUP 
Organizational Culture Measurement: A Component Approach 
ABSTRACT As a part of wide research of reintegration of human resources of economy in 
transition, a new method of identification and measurement of components of organizational 
culture was shown in this study. Beside usual organizational parameters, in identification of 
cultural patterns of organizational behavior included were: a perception of employee roles, 
the role of a director, the locus of control, and subjects' interests. Such an approach is taking 
into consideration the fact that different components are not at the same general level and 
deepth in an organizational culture, and consequently not equally prone to changes. In this 
research, the sample consisted of 880 employees in six different working organizations from 
different towns of Yugoslavia. The research was done during 2002. Five special instruments 
have been developed to meet the outlined conceptualization of the components of 
organizational culture. Hierarchical factor analysis derived 13 relatively independent 
components of organizational culture. 
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APSTRAKT  Ovim radom je prikazan nov način identifikovanja i merenja komponenata 
organizacijske kulture, kao deo šireg istraživanja reintegrisanja ljudskih resursa privrede u 
tranziciji. Pored uobičajenog korišćenja organizacijskih vrednosti, u identifikovanje 
kulturnih obrazaca organizacijskog ponašanja ovde su uključena i opažanja uloge 
zaposlenih, uloge direktora i lokusa kontrole, kao i interesovanja ispitanika. Ovakav pristup 
je važan zato što različite komponente organizacijske kulture nisu na istim nivoima opštosti i 
dubine, pa nisu jednako dostupne promenama. Istaživanjem je 2002. godine obuhvaćen 
uzorak od ukupno 880 zaposlenih u šest raznovrsnih radnih organizacija iz različitih 
gradova Jugoslavije. Korišćeno je 5 posebnih instrumenata, koji odgovaraju pojedinim 
komponentama organizacijske kulture, i koji su razvijeni za potrebe ovog projekta. 
Faktorskom analizom prvog reda je utvrđeno 13 relativno nezavisnih komponenti 
organizacijske kulture. 
KLJUČNE REČI upravljanje ljudskim resursima, kulturni obrasci, organizacijske uloge, 
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Uvod 
Potreba merenja organizacijske kulture proizlazi iz njene važnosti za 
upravljanje ljudskim resursima. Tokom dugotrajne tranzicione krize, ljudski resursi 
jugoslovenske privrede su bili dezintegrisani i degradirani, pa je njihovo 
restruktuiranje neophodno. Njihov novi razvoj i novo integrisanje u sistemskim 
promenama, nesumnjivo, trebalo bi da budu pokrenuti kulturnim obrascima 
organizacijskog ponašanja, drugačijim od sadašnjih. U vezi s tim, važna pitanja su: 
Koji kulturni obrasci uslovljavaju aktuelno ponašanje zaposlenih u jugoslovenskim 
preduzećima? Koji od tih obrazaca su organizacijski funkcionalni, a koji 
disfunkcionalni? U kojoj meri zaposleni usvajaju pojedine kulturne obrasce 
organizacijskog ponašanja? Da li među marginalizovanim obrascima 
organizacijskog ponašanja postoje neki koje bi, u procesu restruktuiranja ljudskih 
resursa, vredelo aktualizovati? Ovim i ovakvim pitanjima je posvećen istraživački 
projekat "Psihološki regulativi integrisanja dezintegrisanih ljudskih resursa privrede 
u tranziciji", koji finansira Ministarstvo za nauku, tehnologiju i razvoj Srbije 
(DN1336). Deo ovogodišnjih rezultata ovog istraživanja prikazan je ovim člankom. 
Kultura, organizacijska kultura i korporacijska kultura 
U socijalnoantropološkom smislu, kulturu čine ustaljeni načini rešavanja 
problema ili ustaljeni obrasci ponašanja, karakteristični za određeno društvo. To 
znači da "...članovi pokušavaju razna rešenja, od kojih izvesna postaju čvrsto 
utvrđena i prenose se na sledeća pokoljenja kao kultura tog društva" (Kreč, Kračfild, 
i Balaki, 1972). Organizacijska kultura se, takođe, može opisati kao skup ustaljenih 
načina rešavanja organizacijskih problema, a pre svega kao skup ustaljenih obrazaca 
ponašanja  članova organizacije. Ovi kulturni obrasci se prenose putem vrednosti 
koje usvajaju članovi organizacije. Pod vrednostima ovde možemo podrazumevati 
poznatu Olportovu formulaciju da su to verovanja u skladu sa kojima čovek deluje, 
preferirajući određene postupke u odnosu na neke druge njima suprotne 
(Majstorović, 1995). Uz vrednosti, obrasci ponašanja se prenose i socijalnim 
normama koje važe za određenu grupu, organizaciju ili društvo, a kojima se 
određuje šta treba činiti i u kojoj meri. Socijalne norme, npr. norma "ne sme se 
dangubiti", važe za sve članove organizacije bez obzira na njihove specifične 
položaje i uloge. Organizacijsko ponašanje pojedinca se, međutim, najvećim delom 
ne odvija fragmentarno kroz izolovane postupke, već pretežno u okviru celina koje 
nazivamo organizacijskim ulogama. Organizacijske uloge su delimično određene 
formalno, organizacijskim dokumentima o podeli rada i radnim mestima, ali isto 
tako i neformalno, očekivanjima, shvatanjima, ličnim zahtevima ili interpretacijama, B. Čukić, D. Kurbalija, B. Kosanović: Merenje organizacijske kulture…  273 
samog nosioca uloge i drugih pojedinaca u njegovoj sredini (Katz & Kahn, 1966). U 
tom smislu, sadržaj organizacijske kulture su i obrasci ponašanja u ulogama, 
prenošeni očekivanjima koja se iskazuju kroz socijalnu interakciju pripadnika 
organizacije (Čukić, 1994; Čukić, 1995). Prenosnici kulturnih obrazaca ponašanja su 
i izreke, priče, pa i mitovi. Socijalne stereotipije, takođe, prenose kulturne obrasce i 
uslovljavaju organizacijsko ponašanje. 
Izraz organizacijska kultura ima bar dva osnovna značenja. Oba ova značenja 
se oslanjaju na upravo razmotrena pojmovna određenja, ali se razlikuju po nivou 
opštosti. Jedno značenje, ili aspekt organizacijske kulture, koji bismo mogli označiti 
imenom "opšta organizacijska kultura", odnosi se na preovlađujuće kulturne obrasce 
u savremenim organizacijama uopšte. Takva opšta organizacijska kultura je 
nastajala, menjala se i razvijala tokom razvoja industrijske civilizacije, ima svoje 
brojne varijetete, ali i svesno relativno stabilno jezgro vrednosti vezanih za rad i 
saradnju, novac i zarađivanje, disciplinu i tačnost, odgovornost i preduzimljivost, i 
tome slično. Drugo osnovno značenje organizacijske kulture često se označava 
imenom "korporacijska kultura" i odnosi se na specifične kulturne obrasce, 
karakteristične, dominantne ili favorizovane u konkretnoj organizaciji. Izrazi 
organizacijska kultura i korporacijska kultura se često koriste kao sinonimi, a 
ponekad se za isti fenomen neopravdano upotrebljavaju i izrazi poslovna filozofija 
firme i organizacijska klima, koji imaju drugo značenje. Tako, na primer, Vecchio 
(1995) definiše "organizacijsku kulturu kao rasprostranjene vrednosti i norme koje 
postoje u nekoj organizaciji i koje se prenose novouposlenima". 
Nivoi i komponente organizacijske kulture 
Ogranizacijski relevantni elementi aktuelne kulture jednog društva su, 
nesumnjivo, kontekst opšte organizacijske kulture, kao što je ona opet, kontekst 
korporacijske kulture određene organizacije u određenom momentu. Ove aspekte 
organizacijske kulture karakterišu različiti nivoi opštosti kulturnih obrazaca. Na 
svakom od ovih nivoa, pored najaktuelnijih, deluju i neki raniji, više ili manje, 
marginalizovani obrasci, pa se može reći da postoje i različiti nivoi aktuelnosti 
kulturnih obrazaca. Transfer kulture iz drugih društava ili drugih organizacija, u 
različitim periodima, takođe umnožava obilje kulturnih obrazaca koji mogu 
modelirati organizacijsko ponašanje konkretnog pojedinca. Postoje i dubinski nivoi 
organizacijske kulture koji se razlikuju po meri svoje latentnosti, odnosno po meri 
svoje manifestnosti, na koje su skrenuli pažnju Kilmann i Shein. Po Kilmann-ovim 
rečima "When organizational culture change involves changing surface-level, 
behavioural norms and artifacts, it can occur with relative ease. At the deepest 
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it is very dificult and time consuming to create organizational culture change" (De 
Witte & van Muijen, 1999, p. 500). 
U merenjima organizacijske kulture, opisanim u prethodnom odeljku, kao 
njeni indikatori služile su organizacijske vrednosti. Pri tom su utvrđene vrednosne 
orijentacije predstavljale pojedine tipove kulturnih obrazaca organizacijskog 
ponašanja. Po definiciji, međutim, organizacijska kultura ima više komponenata i 
više indikatora, koji se po svom karakteru, opštosti ili specifičnostima razlikuju od 
opštih organizacijskih vrednosti i normi. Pre svega, to važi za očekivanja u ulogama, 
koja se ne odnose na socijalne norme ponašanja svih članova organizacije, već 
predstavljaju obrasce ponašanja nosilaca organizacijskih uloga. Očekivanja u 
ulogama, sem toga, odražavaju različitosti opažanja podele rada, što je od posebnog 
značaja za funkcionisanje svake organizacije. Važan komplementarni indikator, 
različit od organizacijskih vrednosti, jeste i opažanje lokusa kontrole u 
organizacijama, iz kojeg proizlaze očekivanja u pogledu sopstvene karijere, 
zarađivanja i drugih elemenata organizacijskog položaja pojedinca u organizaciji. 
Indikator pripadanja ili nepripadanja određenoj organizacijskoj kulturi mogu biti i 
opšta interesovanja pojedinca, koja mogu biti organizacijski relevantna i 
organizacijski irelevantna. U sličnom smislu se mogu opisati i druge komponente i 
njima odgovarajući indikatori organizacijske kulture. Po analogiji sa dubinskim 
nivoima organizacijske kulture, verovatno ni njene različite komponente nisu 
jednako dostupne promenama. Zbog toga što neke od njih deluju direktno a neke 
indirektno, logično bi bilo da ove različite komponente nejednako uslovljavaju 
organizacijsko ponašanje. Ovakav hipotetički okvir ukazuje na praktičnu vrednost 
komponentnog pristupa merenju organizacijske kulture. 
Metod 
Istraživanje "Psihološki regulativi integrisanja dezintegrisanih ljudskih resursa 
privrede u tranziciji", posmatrano u celini, treba da omogući prepoznavanja i 
aktiviranja najboljih modela integrativnog ponašanja. Deo te celine je istraživanje 
prikazano ovim člankom. Ono se odnosi na identifikovanje i merenje raznovrsnih 
komponenata organizacijske kulture. Iz toga proizlaze sledeći ciljevi istraživanja: 
utvrđivanje kulturnih obrazaca organizacijskog ponašanja, kojima će biti 
najbolje reprezentovane raznovrsne varijable organizacijske kulture u posmatranim 
organizacijama; 
identifikovanje organizacijski funkcionalnih i organizacijski disfunkcionalnih 
kulturnih obrazaca, koji se mogu selektivno meriti. 
Merenje organizacijske kulture. U skladu sa ne baš ujednačenim 
shvatanjima o suštini organizacijske kulture, razlikuju se i pristupi njenom merenju. B. Čukić, D. Kurbalija, B. Kosanović: Merenje organizacijske kulture…  275 
Neki su kao indikatore organizacijske kulture koristili obeležja politike 
zapošljavanja (npr. usmeravanje karijera), neki su koristili kulturne vrednosti 
organizacije (npr. preduzetništvo), a neki kulturne obrasce u ličnom radu (npr. 
usredsređenost na samo jedan posao u jedno vreme). Za istraživanja usmerena na 
jednu organizaciju posebno je značajno utvrđivanje profila organizacijske kulture 
(Organizational Culture Profile - OCP), zasnovano na osam faktora koji 
reprezentuju organizacijsko - kulturne preferencije ispitanika (O'Reilly et al, 1991). 
Ti faktori su: (a) inovacija, (b) usredsređenost na detalj, (c) orijentacija na rezultat, 
(d)  agresivnost, (e) pružanje podrške, (f) naglasak na nagradi, (g) timska 
orijentacija, i (h) odlučnost. Merenje ovih faktora zasniva se na preferiranju 
odgovarajućih organizacijskih vrednosti, korišćenjem jedne devetostepene skale. 
Dobijeni faktorski skorovi omogućavaju poređenje među pojedincima kao i među 
organizacijama, odnosno utvrđivanje profila organizacijske kulture za pojedince, 
kao i za organizacije. 
Merenja organizacijske kulture u našem istraživanju mogu imati sličnu 
primenu. Ovde su, međutim, pored organizacijskih vrednosti, posmatrane još četiri 
grupe varijabli, radi svestranijeg i direktnijeg uvida u raznovrsnost kulturnih 
obrazaca organizacijskog ponašanja. Te varijable organizacijske kulture, odnosno 
njihovi indikatori su: 
20 varijabli organizacijskih vrednosti merenih upitnikom ORV-02 (kao npr: 
"Poštovanje radnog vremena i rokova je ključ uspešnog poslovanja" ili "Za mene je 
najvažnije ako u radu mogu da pokažem inicijativu" i sl.); 
21 varijabla opažanja uloge uposlenih, dakle sopstvene uloge, merenih 
upitnikom ULU-02 (kao npr: "...dužni su ne samo da kvalitetno i brzo, tj. 
blagovremeno, obavljaju svoje radne zadatke već i da se pri tom strogo pridržavaju 
predviđenih postupaka ili načina rada" ili "... nisu dužni da se strogo pridržavaju 
predviđenih postupaka ili načina rada, ukoliko dobijene radne zadatke mogu na neki 
svoj zgodniji način takođe dobro da obave" i sl.); 
18 varijabli opažanja uloge generalnog direktora, merenih upitnikom ULD-
02 (kao npr: "trebalo bi... da ima sluha i za predloge drugačije od svojih, ali da se ne 
povodi za mišljenjem većine, već da odlučuje na osnovu kritičkog razmatranja i 
svojih i tuđih argumenata" ili "... da angažuje svoje najbliže saradnike, ne samo na 
pripremanju i razmatranju predloga ili razradi već usvojenih odluka, već i u 
zajedničkom odlučivanju" i sl.); 
20 varijabli lokusa kontrole sopstvenog položaja u radnoj organizaciji, 
merenih upitnikom LOKOP-02 (kao npr: "Karijera svake zaposlene osobe zavisi od 
njenih sposobnosti i obrazovanja" ili "Karijera svake zaposlene osobe zavisi od 
podrške i naklonosti uticajnih ljudi" i sl.); 
26 varijabli opštih interesovanja merenih upitnikom OPIN–02 (kao npr: 
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Pojedini ajtemi u upitnicima o opažanju uloga zaposlenih i uloge direktora 
predstavljaju najčešće parove suprotnih obrazaca ponašanja, kao u primerima kojima 
su ove varijable ilustrovane. Preferiranje pojedinih obrazaca ponašanja u 
organizacijskim ulogama je srodno preferiranju organizacijskih vrednosti, ali je 
manje apstraktno jer je bliže realnom iskustvu ispitanika čije se organizacijsko 
ponašanje uglavnom odvija kroz interakciju u tipičnim izvršilačkim i 
rukovodilačkim ulogama.  
Ajtemi upitnika za ispitivanje lokusa kontrole sopstvenog položaja su 
aranžirani kao pitanja o tome šta uslovljava karijeru, zarađivanje, profesionalni 
ugled, materijalnu sigurnost, podršku organizacije, i to tako da su za svako od ovih 
pet pitanja bila ponuđena po dva modaliteta odgovora koji znače unutrašnji, i po dva 
koji znače spoljašnji lokus kontrole. Verovanje ispitanika da njihov položaj u radnoj 
organizaciji zavisi od sopstvenih sposobnosti, obrazovanja, zalaganja i upornosti u 
radu (unutrašnji lokus kontrole), ili, nasuprot tome, verovanje ispitanika da njihov 
položaj u radnoj organizaciji zavisi od podrške i naklonosti uticajnih ljudi, sticaja 
okolnosti i opšte situacije (spoljašnji lokus kontrole) nesumnjivo predstavljaju, 
dobrim delom, naučene, kulturne obrasce socijalne razmene pojedinca i 
organizacije. U tom smislu može se smatrati opravdanim i korisnim uključivanje 
varijabli lokusa kontrole u merenje organizacijske kulture. 
Najzad, ajtemi opštih interesovanja su, u suštini, indirektno merili vrednosti, 
ali ne samo organizacijske vrednosti kao u prvom upitniku već, paralelno, neke 
organizacijski relevantne vrednosti i neke vrednosti iz sveta privatnosti. 
U svim navedenim instrumentima, uz ajteme u formi tvrdnji, ispitanicima su 
bile ponuđene petostepene skale za procenu sopstvene saglasnosti sa tim tvrdnjama, 
odnosno za odgovarajuću kvantifikaciju. 
U ovoj fazi osnovnog istraživanja, u okviru opisane baterije za merenje 
organizacijske kulture, korišćeni su redukovani instrumenti (serija 02) u kojima su iz 
prvobitnih upitnika eliminisani ajtemi koji su manjim korelacijama zastupljeni u 
strukturi faktora, ekstrahovanih u preliminarnom istraživanju. Autori početnih 
verzija upitnika ORV-02 i LOKOP-02 su B. Čukić, N. Majstorović i M. Franceško, 
a autor upitnika ULU-02, ULD-02 i OPIN-02 je B. Čukić. Metrijske karakteristike 
dela ovih instrumenata su prikazane u radovima članova istraživačkog tima, 
angažovanih na projektu DN1336 (Kosanović, 2002; Čukić i Kurbalija, 2002).  
Terensko ispitivanje i uzorak. U prvoj polovini 2002. godine, anketnim 
ispitivanjem u okviru našeg osnovnog istraživanja bio je obuhvaćen uzorak od 
ukupno 880 zaposlenih u 6 raznovrsnih radnih organizacija iz različitih gradova 
Jugoslavije. Uzorak radnih organizacija je bio prigodan, jer su ispitivanja obavljana 
u onim organizacijama koje su nam bile dostupne, dok su uzorci ispitanika iz svake 
pojedine organizacije bili slučajni i reprezentativni za date organizacije. Tokom 
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će naš sledeći izveštaj biti zasnovan na rezultatima reprezentativnim za ljudske 
resurse jugoslovenske privrede.  
Metod analize. Osnovnu anlitičku obradu rezultata predstavljala je faktorska 
analiza (uz primenu Varimax normalizacije), kojom je 105 manifestnih varijabli 
organizacijske kulture redukovano na 13 faktora prvog reda, a zatim na 4 faktora 
drugog reda. 
Rezultati 
Faktorskom analizom 1. reda, kojom je istovremeno obuhvaćeno svih 105 
varijabli organizacijske kulture (tj. ajtema iz upitnika ORV-02, ULU-02, ULD-02, 
LOKOP-02 i OPIN-02), ekstrahovano je ukupno 26 faktora sa karakterističnim 
korenom većim od 1. Po kriterijumu Scree - testa smo se, u daljoj analizi, međutim, 
ograničili na 13 faktora organizacijske kulture, kojima je, kako se vidi iz Tabele 
1, objašnjeno 47.59% ukupne varijanse. Rezultati ove faktorske analize su, u 
drugom kontekstu i povezano sa drugim rezultatima, prikazani i u našoj publikaciji 
"Organizacijska multikulturalnost i evropski identitet" (Čukić, 2002). 
 
Tabela 1. Vrednosti karakterističnih korenova i procenat objašnjene varijanse 
Faktor Vrednost 
karakterističnog korena 
% objašnjene 
varijanse 
Kumulativni 
% varijanse 
1 14.17  13.50  13.50 
2 7.14  6.80  20.30 
3 4.31  4.11  24.41 
4 4.12  3.92  28.34 
5 3.78  3.60  31.94 
6 2.89  2.75  34.69 
7 2.54  2.42  37.11 
8 2.30  2.19  39.30 
9 2.14  2.04  41.34 
10 1.83  1.74  43.09 
11 1.69  1.61  44.69 
12 1.54  1.46  46.16 
13 1.50  1.43  47.59 
  278  SOCIOLOGIJA, Vol. XLIV (2002), N° 3 
Organizacijski funkcionalni kulturni obrasci. Na osnovu matrice faktorske 
strukture, pregledima 1, 2 i 3 su prikazane po tri varijable koje najbolje opisuju 
pojedine faktore, kao i prema tome utvrđena imena faktora. Iza svakog ajtema 
izvornih varijabli u zagradi je data njegova korelacija sa odgovarajućim faktorom. 
Pregled 1. obuhvata šest faktora, koji se po svom smislu mogu svrstati u 
organizacijski funkcionalne kulturne obrasce. Prvi od ovih faktora organizacijske 
kulture, zalaganje i saradnja radi prosperiteta, opisan je izborom ajtema koji se 
direktno odnose na organizacijsko ponašanje zaposlenih. Ajtemi koji najbolje 
opisuju ovaj kulturni obrazac, kako se vidi, ukazuju da čovek zaposlen u nekoj 
organizaciji treba da se što više zalaže i sarađuje sa drugima radi ispunjenja njenih 
ciljeva i ostvarivanja njenog prosperiteta. Drugi faktor, odnosno kulturni obrazac 
organizacijskog ponašanja, zarađivanje i pravljenje karijere ličnim kvalitetima, 
najbolje opisuju ajtemi unutrašnjeg lokusa kontrole, koji upućuju  članove 
organizacija na ulaganje svojih znanja, sposobnosti i truda, tj. na aktivnu ulogu u 
ostvarivanju dobre zarade i karijere. Treći kulturni obrazac je opisan ajtemima 
organizacijskih vrednosi koje upućuju članove organizacije na poštovanje obaveza, 
planiranje i timski rad u njihovim organizacijama.  Četvrti kulturni obrazac 
predstavlja  poslovnu, organizacijsku i profesionalnu vrednosnu orijentaciju, 
zasnovanu na opštim interesovanjima za organizacijske, poslovne i stručne sadržaje, 
i upućuje na aktivno bavljenje aktivnostima iz sveta rada, poslova i organizacije. 
Logična interpretacija karaktera četiri navedena obrasca jeste da su oni oblici 
aktivnog uključivanja pojedinca u različite organizacije. Sličnog su karaktera i 
kulturni obrasci usmerenje na racionalnost i tehnologiju (faktor 10) i samostalno ali 
decentralizovano rukovođenje (faktor 13), koji predstavljaju specifičnu vrednosnu 
orijentaciju, odnosno specifične donekle konfliktne modalitete ponašanja u ulozi 
generalnog direktora, ali koji ipak pripadaju svojevrsnim "organizacijski 
funkcionalnim" sadržajima. Kao elementi opšte organizacijske kulture, oni 
predstavljaju dobru osnovu integrisanja pojedinca u konkretnu organizaciju u kojoj 
je zaposlen ili u neku drugu organizaciju u koju će kasnije stupiti. 
 
Pregled 1. Organizacijski funkcionalni faktori 
 
OK-F1: zalaganje i saradnja radi prosperiteta 
Zaposleni... dužni su da pored svojih redovnih poslova, kad god im se pruži 
prilika štite imovinu preduzeća, da svojim ponašanjem jačaju njegov ugled i 
doprinose njegovom prosperitetu (.66) 
Zaposleni... trebalo bi da povremeno, ako baš nisu sprečeni, prihvate 
prekovremeni rad u preduzeću kad je važno da se neki hitni poslovi što pre završe, 
bez obzira da li će to biti posebno plaćeno (.65) B. Čukić, D. Kurbalija, B. Kosanović: Merenje organizacijske kulture…  279 
Zaposleni... dužni su da savesno izvršavaju sve naloge rukovodilaca ako su to 
zadaci u skladu sa njihovim ličnim sposobnostima i interesima radne organizacije 
(.64) 
OK-F2: zarađivanje i pravljenje karijere ličnim kvalitetima 
Da li će zaposlena osoba DOBRO ZARAĐIVATI, to zavisi ... od njenog 
zalaganja i upornosti u radu (.77) 
Da li će zaposlena osoba DOBRO ZARAĐIVATI, to zavisi ... od njenih 
sposobnosti i obrazovanja (.76) 
KARIJERA svake zaposlene osobe zavisi ... od njenih sposobnosti i 
obrazovanja (.75) 
 
OK-F3: poštovanje obaveza, planiranje i timski rad 
Za poslovne ljude najbitnije je poštovanje dogovora i ugovora (.69) 
Najuspešnija su ona preduzeća koja imaju dobre ekipe i rade timski (.65) 
Najvažnije poslovno pravilo je poštovati kupce i klijente (.64) 
 
OK-F4: poslovno, organizacijsko i profesionalno usmerenje 
Interesovanja za: organizaciju i menadžment (.76) 
Interesovanja za: biznis i preduzetništvo (75) 
Interesovanja za: stručne probleme (.69) 
 
OK-F10: usmerenje na racionalnost i tehnologiju 
Oslanjanje na osećanja i intuiciju više nam šteti nego što koristi (.64) 
Budućnost naše civilizacije najpre zavisi od tehnološkog razvoja (.61) 
Postupanje po osećanjima lako izaziva sukobe i remeti ljudske odnose (.53) 
 
OK-F13: samostalno ali decentralizovano rukovođenje 
...da omogući rukovodiocima pojedinih sektora ili delova firme da samostalno 
biraju, zamenjuju ili raspoređuju svoje saradnike, odnosno da im lično poveravaju 
poslove i zadatke (.58) 
...da poštuje i podstiče samostalnost ostalih rukovodilaca, u okviru njihovih 
nadležnosti u pojedinim oblastima rada ili u pojedinim delovima firme (.51) 
...da u svom delokrugu lično odlučuje i lično odgovara za svoj rad, ali da 
ostalim rukovodiocima omogući u njihovim oblastima punu samostalnost i ličnu 
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Organizacijski disfunkcionalni i irelevantni kulturni obrasci. Peti faktor 
organizacijske kulture, označen imenom usmerenje na podršku uticajnih ljudi, kao i 
šesti faktor, pod imenom usmerenje na sticaj okolnosti i situaciju, predstavljaju 
uverenost u spoljašnji lokus kontrole organizacijskog položaja zaposlenih. Ova dva 
kulturna obrazca se mogu intepretirati kao organizacijski disfunkcionalni jer, prema 
poznatim istraživanjma, sa spoljašnjim lokusom kontrole je povezano pasiviziranje i 
gubljenje zainteresovanosti za rad i preuzimanje odgovornosti u organizaciji. Sedmi 
faktor, usmerenje na mistiku i fantastiku, kao i osmi i deveti - usmerenje na moderna 
zadovoljstva, odnosno usmerenje na domaćinstvo i porodicu, po svom smislu bi 
mogli biti organizacijski irelevantni, jer njihovi sadržaji ne pripadaju svetu rada, 
poslova i organizacija, nego svetu privatnosti. Ovi kulturni obrasci su, međutim, 
delimično organizacijski disfunkcionalni jer ponašanje u okviru njih, bar delimično, 
otežava ostvarivanje organizacijskih uloga, s obzirom na vremensku (fizičku) 
interferenciji sa tim ulogama. To bi se tim pre moglo reći za jedanaesti faktor, ili 
obrazac ponašanja najamnog radnika, a možda i za dvanaesti faktor, koji 
predstavlja  vrednosnu orijentaciju na kulturu, umetnost i psihologiju. Pored 
odstranjivanja od organizacijskih preokupacija, može se očekivati da navedeni 
obrasci ponašanja pružaju zadovoljenje socijalnih potreba i potreba za 
samopoštovanjem i samoaktualizovanjem, čime se umanjuje intrinzična motivacija 
rada i saradnje u organizacijama. 
 
Pregled 2. Organizacijski disfunkcionalni i irelevantni faktori 
 
OK-F5: usmerenje na podršku uticajnih ljudi 
Da li će zaposlena osoba DOBRO ZARAĐIVATI, to zavisi ... od podrške ili 
naklonosti uticajnih ljudi (.78) 
PROFESIONALNI UGLED zaposlene osobe zavisi ... od podrške ili 
naklonosti uticajnih ljudi (.68) 
KARIJERA svake zaposlene osobe zavisi ... od podrške ili naklonosti 
uticajnih ljudi (.64) 
 
OK-F6: usmerenje na sticaj okolnosti i situaciju  
Da li će zaposlena osoba DOBRO ZARAĐIVATI, to zavisi ... od sticaja 
okolnosti i opšte situacije (.72) 
MATERIJALNA SIGURNOST uposlenih ljudi zavisi ... od sticaja okolnosti i 
opšte situacije (.70) 
PROFESIONALNI UGLED zaposlene osobe zavisi ... od sticaja okolnosti i 
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OK-F7: usmerenje na mistiku i fantastiku  
Interesovanja za: parapsihološke pojave (.78) 
Interesovanja za: okultizam i magiju (.74) 
Interesovanja za: mistične doživljaje (.66) 
 
OK-F8: usmerenje na moderna zadovoljstva 
Interesovanja za: automobile i motore (.80) 
Interesovanja za: tehnička dostignuća (.75) 
Interesovanja za: video i muzičku opremu (.64) 
 
OK-F9: usmerenje na domaćinstvo i porodicu  
Interesovanja za: domaćinstvo, stanovanje (.81) 
Interesovanja za: opremu za domaćinstvo (.65) 
Interesovanja za: vaspitavanje dece (.63) 
 
OK-F11: ponašanje najamnog radnika 
... ne bi trebalo da se naročito bave nekim stručnim usavršavanjem ako se to 
posebno ne plaća, jer ima mnogo drugih stvari u koje je bolje ulagati svoje 
dragoceno vreme (.71) 
... ne bi trebalo da budu naročito samoinicijativni i preduzimljivi i da misle o 
onome za šta su zaduženi rukovodioci, jer su prvenstveno dužni da izvršavaju ono 
što je neko već smislio (.59) 
... ne bi trebalo da se naročito iscrpljuju saradnjom u raznim radnim grupama i 
timovima, jer je i za svakog pojedinca i za preduzeće bolje da svako sam pošteno 
uradi svoj deo posla (.59) 
 
OK-F12: usmerenje na kulturu, umetnost i psihologiju 
Interesovanja za: kulturne događaje (.76) 
Interesovanja za: filmove i pozorište (.64) 
Interesovanja za: naučna otkrića (.63) 
 
Redukovanje komponenata merenja organizacijske kulture. Posle upravo 
razmotrene analize, 13 posmatranih faktora je novom faktorizacijom redukovano na 
četiri faktora drugog reda sa karakterističnim korenom većim od 1 (tabela 2). Njihov 
smisao se vidi iz faktorske strukture, prikazane pregledom 3. U ovom pregledu se 282  SOCIOLOGIJA, Vol. XLIV (2002), N° 3 
nalaze samo oni faktori prvog reda čije su korelacije sa odgovarajućim faktorima 
drugog reda veće od 0.50.  
 
Tabela 2. Vrednosti karakterističnih korenova i procenat objašnjene varijanse 
4 sekundarna faktora 
Faktor Vrednost  karakterističnog 
korena 
% objašnjene 
varijanse 
Kumulativni 
% varijanse 
1 3.15  24.25  24.25 
2 2.02  15.54  39.80 
3 1.62  12.50  52.29 
4 1.25  9.62  61.91 
 
Pregled 3. Struktura faktora drugog reda 
 
Struktura prvog faktora drugog reda: model svestranosti 
OK-F12: usmerenje na kulturu, umetnost i psihologiju (.81) 
OK-F4: poslovno, organizacijsko i profesionalno usmerenje (.76) 
 
Struktura drugog faktora drugog reda: model obaveza 
OK-F1: zalaganje i saradnja radi prosperiteta (.86) 
OK-F3: poštovanje obaveza, planiranje i timski rad (.62) 
OK-F13: samostalno ali decentralizovano rukovođenje (.55) 
 
Struktura trećeg faktora drugog reda: model sračunatosti 
OK-F10: usmerenje na racionalnost i tehnologiju (.71) 
OK-F11: ponašanje najamnog radnika (.61) 
 
Struktura četvrtog faktora drugog reda: model spoljnih uticaja 
OK-F6: usmerenje na sticaj okolnosti i situaciju (.75) 
OK-F5: usmerenje na podršku uticajnih ljudi (.71) 
 
Prvi faktor 2. reda najbolje opisuju jedan organizacijski irelevantan i jedan 
organizacijski funkcionalan faktor prvog reda. Njihova različitost može se 
interpretirati kao svestranost interesovanja određenih pojedinaca koji nisu B. Čukić, D. Kurbalija, B. Kosanović: Merenje organizacijske kulture…  283 
preokupirani samo profesionalnim, organizacijskim i poslovnim sadržajima već su 
ravnomerno okrenuti i drugim aspektima života. Zato ovaj kulturni obrazac možemo 
označiti kao model svestranosti. 
Smisao drugog faktora 2. reda najbolje opisuju tri organizacijski funkcionalna 
faktora 1. reda. Novi zajednički smisao ovih primarnih faktora bismo mogli 
interpretirati kao zalaganje u radu, saradnju i poštovanje obaveza, pa bi ime novog 
kulturnog obrazca moglo biti model obaveza. 
Treći faktor 2. reda je najbolje objašnjen kombinacijom jednog organizacijski 
funkcionalnog i jednog delimično disfunkcionalnog kulturnog obrasca, koji su 
utvrđeni analizom prvog reda. Smisao ovog faktora verovatno proizlazi iz ekstremno 
racionalnog pristupa organizaciji kao tehničkom sistemu u kojem nema mesta 
sentimentalnosti, niti osećanju pripadnosti, i sa kojom pojedinac samo razmenjuje 
svoj rad za novac. Uz ovakvo interpretiranje ime ovog faktora bi moglo biti model 
sračunatosti.  
Najbolje objašnjenje četvrtog faktora 2. reda daju dva organizacijski 
disfunkcionalna obrasca, koji se odnose na uverenost u spoljašnji lokus kontrole 
položaja pojedinca u organizaciji. Ime ovog faktor bi moglo biti model spoljnih 
uticaja. 
Zaključak 
Redukovanjem ukupno 105 varijabli organizacijske kulture, izdvojeno je 13 
faktora, tj. dominantnih kulturnih obrazaca. Faktorskom analizom prvog reda je, 
pri tom, istovremeno obuhvaćeno pet skupina varijabli koje su se odnosile na 
organizacijske vrednosti, opažanje uloge zaposlenih, uloge direktora i lokusa 
kontrole, i na interesovanja ispitanika, ali u strukturi dobijenih faktora nije bilo 
preklapanja izvornih varijabli iz različitih skupina. Ovi kulturni obrasci su, dakle, 
relativno nezavisne komponente organizacijske kulture. Ovako izdvojene 
komponente se uglavnom mogu grupisati u organizacijski funkcionalne i 
organizacijski disfunkcionalne. I jedne i druge se mogu identifikovati upotrebom pet 
instrumenata, razvijenih za potrebe ovog istraživanja, odnosno, mogu se meriti 
odgovarajućim faktorskim skorovima. Takva merenja mogu se koristiti za 
utvrđivanje uzročno - posledičnih veza organizacijske kulture sa organizacijskom 
integrisanošću ljudskih resursa, ili za praćenje i usmeravanje promena u 
organizacijskoj kulturi. Novim redukovanjem 13 kulturnih obrazaca, dobijena su 4 
faktora 2. reda, koji predstavljaju interpertabilne integrisane komponente 
organizacijske kulture. Ovi faktori 2. reda, međutim, ne pružaju mogućnost 
selektivnog merenja funkcionalnih i disfunkcionalnih kulturnih obrazaca 
organizacijskog ponašanja. 284  SOCIOLOGIJA, Vol. XLIV (2002), N° 3 
Literatura 
Čukić, B. (1994): «Organizacijska kultura i kulturni identitet pojedinca», u: Đurić, Đ. (ur.): 
Ličnost u višekulturnom društvu, Vol.1, Odsek za psihologiju, Filozofski fakultet, Novi 
Sad (53-62) 
Čukić, B. (1995): «Udaljavanje od korporacijske kulture i ponašanje udaljavanja», u: Đurić, 
Đ. (ur.): Ličnost u višekulturnom društvu, Vol.2, Odsek za psihologiju, Filozofski 
fakultet, Novi Sad (124-133) 
Čukić, B. (2002): «Organizacijska multikulturalnost i dinamika integrisanja ljudskih 
resursa», u: Čukić, B. Franceško, M. (ur.): Ličnost u višekulturnom društvu: 
Organizacijska multikulturalnost i evropski identitet, Vol.4,  Odsek za psihologiju, 
Filozofski fakultet, Novi Sad (11-31) 
Čukić, B. i Kurbalija, D. (2002): «Konfliktni modeli organizacijskih uloga u merenju 
organizacijske kulture zaposlenih», u: Čukić, B. Franceško, M. (ur.): Ličnost u 
višekulturnom društvu:  Organizacijska multikulturalnost i evropski identitet, Vol.4, 
Odsek za psihologiju, Filozofski fakultet, Novi Sad (45-60) 
De Witte, K & van Muijen, J. J. (1999): «Organizational Culture», European Journal of 
Work and Organizational Psychology, vol. 8, no. 4. Psychology Press Ltd. (UK). 
Katz, D. & Kahn, R. L. (1966): The Social Psychology of Organizations, Wiley, New York. 
Kosanović, B. (2002): «Relacije faktora organizacijskih vrednosti merenih skalom OV-02 i 
opštih interesovanja merenih skalom INTER-02», u: Čukić, B. Franceško, M. (ur.): 
Ličnost u višekulturnom društvu: Organizacijska multikulturalnost i evropski identitet, 
Vol.4, Odsek za psihologiju, Filozofski fakultet, Novi Sad (32-44) 
Kreč, D., Kračfild, R. S. i Balaki, I. L. (1972): Pojedinac u društvu, Zavod za udžbenike i 
nastavna sredstva, Beograd. 
Majstorović, N. (1995): «Vrednosti - pregled pristupa, definicija i naših istraživanja», u: 
Đurić, Đ. (ur.): Ličnost u višekulturnom društvu, Vol.2, Odsek za psihologiju, Filozofski 
fakultet, Novi Sad (194-209) 
O'Reilly, C. A. III, Chatman, J. & Caldwell, D. E. (1991): «People of Organizational 
Culture: A Profile Comparison Approach to Assessing Person-Organization Fit», 
Academy of Management Journal, 34. 
Vecchio, R. P. (1995): Organizational Behavior, The Dryden Press, Fort Worth, New York. 
 